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ПРАВОВЫЕ АСПЕКТЫ ЭФФЕКТИВНОГО КОНТРАКТА 
В ВЫСШЕЙ ШКОЛЕ
Исследованы некоторые аспекты правового обеспечения преобразований в высшей школе. Особое внима­
ние уделено такому правовому явлению, как эффективный контракт. Сформулированы предложения по 
совершенствованию нормативно-правового регулирования системы оплаты труда, нормирования труда в выс­
шей школе.
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Legal aspects of effective contract in higher education
Certain aspects of legal support reforms in higher education. Particular attention is paid to such legal 
phenomenon as the effective contract, its definition. Improvement proposals of the wage system of remuneration and 
work valuation were formulated.
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роцессы реформирования сферы образо­
вания, в том числе высшей школы, по­
вышение эффективности деятельности вузов 
и усиление конкуренции в образовательном 
пространстве предполагают надлежащее пра-
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вовое обеспечение. Не претендуя на рассмот­
рение всего круга правовых проблем рефор­
мирования, обратим внимание на некоторые 
аспекты правового регулирования этих про­
цессов.
В течение последнего года вузовской обще­
ственностью активно обсуждается внедрение в 
практику деятельности эффективного контрак­
та. Преобразования в социальной сфере направ­
лены на повышение качества услуг и увязыва­
ются с совершенствованием систем оплаты тру­
да в организациях. Переход к так называемому 
эффективному контракту предусматривает Про­
грамма поэтапного совершенствования систем 
оплаты труда в государственных (муниципаль­
ных) учреждениях на 2012-2018 годы, утверж­
денная распоряжением Правительства Россий­
ской Федерации от 26.11.2012 г. № 2190-р [8]. 
Первоначально термин был озвучен в Бюджет­
ном послании Президента РФ от 28.06.2012 г. 
«О бюджетной политике в 2013-2015 годах», но 
понятие не раскрывалось. В результате возник­
ло немало домыслов и сложилось ошибочное, 
упрощенное представление об этом явлении. 
В экономической науке «теория контрактов» 
подразумевает совершенно определенное содер­
жание. Например, понятие академического кон­
тракта применительно к высшей школе учиты­
вает продолжительный отпуск, относительно 
свободный график работы и пр. [3]. Эффектив­
ный контракт — это не просто документ, фикси­
рующий показатели, при не достижении кото­
рых работник потеряет в оплате, хотя именно 
такое упрощенное представление об эффектив­
ном контракте наблюдается в высказываниях не­
которых руководителей. Специалисты связыва­
ют это понятие с эффективностью расходования 
бюджетных средств: насколько деньги, вклады­
ваемые в образование, науку, здравоохранение 
в связи с повышением оплаты труда бюджетни­
ков, влекут результаты, превышающие прежние.
Понятие «эффективный контракт» дается 
в упомянутом распоряжении Правительства Рос­
сийской Федерации: это трудовой договор с ра­
ботником, в котором конкретизированы его дол­
жностные обязанности, условия оплаты труда, 
показатели и критерии оценки эффективности 
деятельности для назначения стимулирующих 
выплат в зависимости от результатов труда и 
качества оказываемых государственных (муни­
ципальных) услуг, а также меры социальной 
поддержки. Примерная форма трудового догово­
ра дана в Приложении № 3 к распоряжению 
Правительства РФ № 2190-р. Содержательное 
наполнение такого трудового договора ставит 
вопросы о правовых механизмах осуществления 
мер, предложенных в Программе Правительства 
РФ. Их успешность зависит от обеспеченности 
соответствующей нормативной правовой базой
и ее качества. Эффективный контракт призван 
индивидуализировать оплату труда работника 
в соответствии с результатами труда. Однако 
меры, связанные с введением эффективного кон­
тракта, выходят далеко за пределы собственно 
вопросов оплаты труда работников. Можно вы­
делить несколько проблем, возникающих при 
введении эффективного контракта.
В частности, привлекают внимание положе­
ния Программы Правительства РФ об уточне­
нии и конкретизации трудовых обязанностей 
(функций) работников, а также о разработке 
системы оценки эффективности деятельности, 
совершенствовании нормирования и оплаты тру­
да, организации профессиональной переподго­
товки и повышения квалификации, определе­
ния качества услуг в сфере образования и дру­
гих бюджетных отраслях.
Введение эффективного контракта предпо­
лагает актуализацию содержания трудовых функ­
ций, уточнение квалификационных требований, 
компетенции работников, что, возможно, повле­
чет изменение профессионально-квалификаци­
онных групп, пересмотр трудовых обязанностей 
работников. В последние годы наблюдается из­
менение содержания самого процесса обучения 
и содержания, структуры трудовых функций 
преподавателей вуза. Повышается доля само­
стоятельной аудиторной и внеаудиторной ра­
боты студентов, что изменяет роль преподава­
теля в учебном процессе. Соответственно долж­
ны быть подкорректированы должностные 
инструкции научно-педагогических работников.
Механизмом развития трудовых ресурсов, 
квалификации, компетентности, включенности 
работников в инновационные процессы должны 
стать профессиональные стандарты. Определе­
ние профессионального стандарта впервые сфор­
мулировано в статье 195.1 Трудового кодекса 
(ТК) РФ: профессиональный стандарт — харак­
теристика квалификации, необходимой работ­
нику для осуществления определенного вида 
профессиональной деятельности. Квалификаци­
онные требования к работникам должны быть 
уточнены с учетом современных требований к ка­
честву услуг. В мировой практике профессио­
нальные стандарты служат одним из элементов 
системы качества рабочей силы и одновременно 
повышения качества образования. Однако пока 
они не разработаны. Утверждены уровни ква­
лификации, которые должны послужить осно­
вой для разработки профессиональных стандар­
тов [6]. В 2013 г. предполагалось разработать 
пять стандартов в сфере образования и два стан­
дарта — в сфере науки. Пока для обсуждения 
общественностью был опубликован лишь про­
ект приказа Министерства труда и социальной 
защиты РФ «Об утверждении профессиональ­
ного стандарта руководителя образовательной 
организации (управление в сфере образования)», 
где дается обобщенное описание трудовых функ­
ций руководителей, от ректоров до заведующих 
кафедрами, характеристика трудовых действий, 
необходимых умений и знаний. Таким образом, 
работа по созданию стандартов далека от завер­
шения.
Введение эффективного контракта является 
изменением условий, определенных сторонами 
трудового договора, и осуществляется в соответ­
ствии с законодательством. Переход к эффектив­
ному контракту для работников государственных 
образовательных организаций означает заключе­
ние дополнительных соглашений к существую­
щему трудовому договору, где и должны быть 
конкретизированы, уточнены трудовые обязан­
ности, критерии, показатели, по которым оцени­
вают результативность работника. Согласно ста­
тье 74 ТК РФ, о предстоящем изменении усло­
вий трудового договора работники должны быть 
уведомлены не менее чем за два месяца, посколь­
ку ТК РФ не позволяет требовать работы, не обус­
ловленной договором. Тем не менее вопрос о том, 
осуществляется ли переход на контракт по одно­
стороннему волеизъявлению работодателя или 
по соглашению, обсуждается работниками. Ста­
тья 74 ТК РФ говорит об изменениях определен­
ных сторонами условий трудового договора по 
инициативе работодателя, в связи с изменения­
ми организационного, технологического и иного 
характера. Кроме того, статья 74 ТК РФ предпо­
лагает предложение перевода на другую работу 
(должность), если работник отказывается рабо­
тать в изменившихся условиях труда, и уволь­
нение по пункту 7 статьи 77 ТК РФ, если работ­
ник отказался от перевода. Почему-то об этом 
умалчивают, хотя такой исход вполне вероятен. 
Ожидаемым последствием будет уменьшение 
численности научно-педагогических работников, 
к чему должны быть готовы и работники, и рабо­
тодатели. Такой договор — эффективный кон­
тракт — предполагает высокие требования к ра­
ботникам.
Возникает вопрос о том, со всеми ли работ­
никами будут заключать подобные контракты. 
Встречаются категоричные утверждения, что 
контракты заключаются со всеми работниками 
организации (в том числе с экономистами, бух­
галтерами и пр. ) [1]. Однако в распоряжении
Правительства от 30.12.2012 г. № 2620-р «Из­
менения в отраслях социальной сферы, на­
правленные на повышение эффективности об­
разования и науки» (раздел V) речь идет о ру­
ководителях образовательных организаций и 
научно-педагогических работниках [2]. Пред­
ставляется, что всеобщего охвата подобными 
контрактами не может быть, по крайней мере 
в ближайшее время.
Основу для использования эффективного 
контракта создает система оценки эффективно­
сти деятельности работников. Дополнительные 
соглашения к трудовому договору можно будет 
заключать по мере разработки показателей и 
критериев оценки эффективности труда работ­
ников для определения размеров стимулирую­
щих выплат. Разработка такой системы оценки, 
определение критериев и показателей, по кото­
рым предполагается оценивать труд преподава­
телей образовательных организаций, не простая 
задача. Это затруднительно сделать не только 
для сферы образования, но и для сферы науки, 
здравоохранения и прочих социальных отрас­
лей. Структуру показателей, как отмечают спе­
циалисты, формируют специфика труда, функ­
циональные обязанности, профессиональная 
группа конкретного работника. Необходимо так­
же определить вес или долю каждого показате­
ля. Сложность такого подхода на практике зак­
лючается в большом объеме подготовительной 
работы, разработке методик оценки эффектив­
ности [9]. По каким критериям и показателям 
будут оценивать результаты работы конкретного 
работника и с какой периодичностью — остается 
неясным. Не содержит конкретных показателей 
и Типовая форма трудового договора с руково­
дителем государственного (муниципального) уч­
реждения, утвержденная постановлением Пра­
в и тел ьств а  Р о сси й ско й  Ф ед ерац и и  от 
12.04.2013 г. № 329, ограничиваясь ссылкой на 
законодательство и целевые показатели деятель­
ности. Подчеркнуто лишь условие для осуще­
ствления стимулирующих выплат руководите­
лю — достижение показателя соотношения сред­
ней заработной платы отдельных категорий 
работников учреждения со средней заработной 
платой в соответствующем субъекте РФ  [5]. 
Некоторые шаги по внедрению элементов эф­
фективного контракта предпринимаются в ав­
тономных учреждениях, которые пытаются 
стимулировать публикационную активность 
профессорско-преподавательского состава. На­
пример, удачным решением можно считать ре­
ализуемую в УрФУ систему стимулирования
деятельности профессорско-преподавательского 
состава (рейтинговую систему) и стимулирую­
щие выплаты за публикацию научных статей 
в зарубежных изданиях. Есть опыт заключения 
эффективного контракта в Томском политехни­
ческом университете. Исходным ориентиром 
послужил стандартный договор, который пред­
лагается в Великобритании профессорам уни­
верситета Саутгемптона. Требования, которые 
предъявляются в этом вузе к представителям 
профессорского ученого звания, довольно высо­
ки. В частности, профессор должен быть при­
знанным на международном уровне лидером 
в своей области знаний, иметь высокую степень 
цитируемости научных публикаций, обладать на­
градами и премиями престижных научных кон­
курсов, иметь достаточное количество остепе­
ненных учеников и т. д. Задача непростая, но и 
денежное вознаграждение такому профессору 
предлагается повышенное. По мнению прорек­
тора Томского политехнического университета 
по науке и инновациям, контракты для научно­
педагогических работников должны быть сопос­
тавимы по сложности, но не одинаковы для всех. 
При составлении каждого эффективного кон­
тракта важно найти правильный баланс целей, 
чтобы интересы вуза не были помехой интере­
сам ученого-исследователя, были взаимовыгод­
ны [10]. С этим мнением нельзя не согласиться. 
От работодателей, по-видимому, потребуется ин­
дивидуальный подход к сотрудникам при пере­
ходе на эффективный контракт.
При определении показателей результатив­
ности необходимо учитывать специфику труда 
в сфере образования, направлениях научных 
исследований. Они имеют разные измерения. 
Например, показатели вряд ли могут быть оди­
наковы для технических и гуманитарных наук. 
Кроме того, результаты научных исследований 
проявляются далеко не сразу. Предлагаются та­
кие показатели, как публикации в рецензируе­
мых изданиях, в зарубежных журналах, импакт- 
фактор журналов, членство в редколлегиях ино­
странных журналов, организация научных 
конференций и пр. Однако настораживает, что 
из предлагаемых показателей исчезла учебная 
работа научно-педагогических работников. Эф­
фективность услуги труднопроверяема и, по- 
видимому, предполагает проведение мониторинга 
за некоторый период времени. Если измерять 
конечный результат, то можно судить по тому, 
сколько выпускников трудоустроилось по по­
лученной специальности, сколько выпускников 
стоит на учете в службах занятости и как долго
они являются безработными и т. п. Проблема 
не разрешена. Эксперты обоснованно высказы­
вают опасения, удастся ли унифицировать кри­
терии и не получится ли так, что идея повыше­
ния качества услуг «затеряется» в попытках 
набрать соответствующие показатели [3]. Обра­
зовательные организации, по-видимому, будут 
испытывать трудности с определением показа­
телей эффективности деятельности сотрудни­
ков. Представляется, что вузам необходимо пред­
ложить методические рекомендации по установ­
лению тех или иных показателей эффективности 
деятельности и критериев их установления.
Проблематичным является вопрос о том, 
какова должна быть стимулирующая часть оп­
латы и основная, условно-постоянная часть? 
В настоящее время это соотношение законом не 
определено. Статья 46 ТК РФ говорит об уста­
новлении в соглашениях размера оплаты труда, 
ее условно-постоянной части, составных частей 
оплаты, включаемых в условно-постоянную 
часть. На наш взгляд, необходимо законодатель­
но установить оптимальное соотношение услов­
но-постоянной и переменной (стимулирующей) 
частей, по крайней мере, для отраслей соци­
альной направленности. Отсутствие ясности 
в вопросе о том, какова должна быть условно­
постоянная часть оплаты труда, приводит к на­
рушению баланса интересов работников и ра­
ботодателей. Между тем в ряде стран определе­
но, что основная часть оплаты составляет от 70 
до 90 %. Стимулирующая часть не может быть 
чрезмерно большой, так как зарплата в первую 
очередь отражает квалификацию работника, 
сложность, количество, качество труда и усло­
вия труда (статья 129 ТК РФ). Если же стиму­
лирующая часть будет невелика, то вряд ли 
могут быть решены задачи, стоящие перед ву­
зом. В Программе Правительства РФ отмечает­
ся, что сбалансировать тарифную часть и сти­
мулирующие выплаты позволит более полный 
учет сложности труда. С этой целью предусмот­
рены базовые оклады (ставки) — гарантия для 
работников, что их зарплата не окажется ниже 
установленной величины. Однако разработка ба­
зовых окладов (ставок) продолжает оставаться 
проблемой, не решаемой на протяжении уже 
нескольких лет. Письмом Министерства обра­
зования и науки РФ от 29.05.2013 г. № АП-867/04 
«О доведении средней заработной платы педа­
гогических работников учреждений до уровня 
средней заработной платы по экономике соот­
ветствующего региона в 2013 году» рекомендо­
вано устанавливать оклады, ставки оплаты про-
фессорско-преподавательского состава, занима­
ющего должности, по которым в соответствии 
с Квалификационным справочником должнос­
тей руководителей и специалистов требуется на­
личие ученой степени, на уровне не менее 80 % 
от средней зарплаты по региону [4]. Между тем 
в деятельности университетов эта рекоменда­
тельная норма исполняется не всегда. В таких 
условиях поставленная в Программе Правитель­
ства задача определения оптимального соотно­
шения гарантированной части и стимулирую­
щих надбавок вряд ли будет решена и введение 
эффективного контракта лишь усугубит ситуа­
цию. При разработке систем оплаты необходи­
мо также учитывать, что оценке подлежат не 
только индивидуальные, но и коллективные 
результаты труда работников учреждения.
В рекомендациях Министерства труда РФ 
по оформлению эффективных контрактов, ут­
вержденных приказом от 26.04.2013 г. № 167н, 
есть некоторые положения, которые предлага­
ют учитывать при разработке систем оплаты 
в организациях, в коллективных и трудовых до­
говорах [7]. Например, рекомендовано устанав­
ливать следующие выплаты стимулирующего 
и компенсационного характера: выплаты за ин­
тенсивность и высокие результаты работы, вып­
латы за качество выполняемых работ, преми­
альные выплаты по итогам работы за месяц, 
квартал и т. п. Многие из этих выплат носят 
оценочный характер и должны быть конкрети­
зированы применительно к сфере образования. 
Например, что значит интенсивность труда при­
менительно к вузу — чтение лекций для боль­
шого потока или в одной группе, для бакалав­
ров или магистров? Как оценить чтение лекций 
при дистанционном обучении по выделенному 
каналу связи? Что значит образцовое выполне­
ние государственного задания, за которое может 
быть выплачена надбавка? Оценочные понятия 
дают поле для усмотрения работодателя, а посе­
му риски такого усмотрения должны быть ми­
нимизированы. Оценочные понятия создаются 
законодателем, если он желает раздвинуть рам­
ки свободного усмотрения тех, кто применяет 
норму. При этом не исключается необходимость 
определенной унификации разъяснения смыс­
ла, заложенного в норме оценочного понятия.
Не менее важным вопросом при реформи­
ровании систем оплаты является установление 
норм труда. Научно обоснованные нормы состав­
ляют базу для расчета основной части оплаты 
труда. До настоящего времени существовало два 
норматива: продолжительность рабочего време­
ни профессорско-преподавательского состава 
составляет 36 часов в неделю и не может превы­
шать 900 часов в учебном году. Нормы времени 
устанавливаются образовательными учреждени­
ями самостоятельно и регламентируются кол­
лективными договорами. В российских вузах 
существуют разные нормы на выполнение од­
них и тех же видов учебной нагрузки (первой 
половины рабочего дня) и внеучебной работы. 
К сожалению, на многие виды деятельности 
научно-педагогических работников нормы не ус­
тановлены. Например, внедрение балльно-рей­
тинговой системы требует затрат времени пре­
подавателей, ученых секретарей кафедр. Понят­
но, что разработка норм труда не простое дело, 
но от этого зависит результат остальных мероп­
риятий. Вопросы расчета научно обоснованных 
норм требуют пристального внимания, так как 
образовательные организации самостоятельно ус­
танавливают структуру и штатную численность 
работников. Оптимизация численности работ­
ников является одним из источников средств 
для повышения оплаты труда. На наш взгляд, 
необходимо предложить методику определения 
норм труда профессорско-преподавательского 
состава или подготовить примерные нормы для 
расчета нагрузки. Это особенно актуально, учи­
тывая, что изменяется содержание труда препо­
давателей. Без решения вопросов нормирова­
ния труда, профессиональных стандартов вне­
дрение системы эффективны х контрактов 
преждевременно. Спешка в этом вопросе не до­
пустима, так как затрагиваются важные интере­
сы работников (только в сфере образования тру­
дится 5,2 млн чел.) и может быть дискредити­
рована сама идея эффективного контракта. На 
наш взгляд, целесообразно проведение экспери­
мента в нескольких образовательных организа­
циях, а уж затем по его результатам можно при­
нимать решения в масштабе страны. Пока что 
идея эффективного контракта недостаточно про­
работана, нуждается в подготовке соответствую­
щих нормативных правовых актов. Информа­
ция о предполагаемых изменениях в оплате тру­
да, о новых нормах труда и профессиональных 
стандартах должна быть доведена до сведения 
всех лиц, которых они касаются. Представляет­
ся, что нормативные документы, оформляющие 
процесс перехода на эффективный контракт, 
должны пройти экспертизу образовательного 
сообщества, научной общественности, специали­
стов в области трудовых отношений, профсою­
зов и не могут быть приняты без обсуждения.
Правовое обеспечение процессов введения
эффективного контракта в практику вузов не 
завершено. Помимо актов федерального зако­
нодательства в условиях реформирование сфе­
ры образования возрастает потребность в пра­
вовом регулировании внутренних отношений в 
организации, в использовании потенциала ло­
кального нормотворчества.
Грамотное использование такого инструмен­
тария, как локальное нормотворчество, позво­
ляет оптимизировать процессы управления, по­
высить эффективность труда, обеспечить баланс 
интересов различных субъектов, избежать кон­
фликтов, минимизировать риски деятельности 
университета. Обозначенные проблемы актуа­
лизируют вопрос о локальном нормотворчестве 
образовательных организаций. Организации 
должны будут установить критерии, показате­
ли и периодичность оценки эффективности де­
ятельности своих работников локальными нор­
мативными актами, коллективными договора­
ми, соглашениями (с учетом достижения целей 
и эффективности работы организаций). Потре­
буется обновление и пересмотр положений об 
оплате труда и стимулировании работников, 
нормировании труда в образовательных орга­
низациях. Дефицит научно-методического сопро­
вождения локального нормотворчества образо­
вательных организаций, и университетов в час­
тности , безусловно, требует, во-первы х, 
разработки общей правовой теории локального 
регулирования отношений в образовательной 
сфере; во-вторых, более пристального внимания 
со стороны Министерства образования и науки 
РФ к вопросам правового обеспечения локаль­
ного регулирования в образовательных органи­
зациях, разработки рекомендательных методик, 
направленных на оптимизацию процессов ло­
кального нормотворчества.
Выводы
Последнее десятилетие отмечено серьезным 
реформированием системы высшего образова­
ния России, что, безусловно, находит отраже­
ние в нормативно-правовом регулировании на 
всех уровнях нормотворческой деятельности. 
Идея эффективного контракта, понимаемая под­
час упрощенно, требует дальнейшего научного 
осмысления и надлежащего правового обеспече­
ния, выходит далеко за пределы собственно воп­
росов оплаты труда работников. В обозначен­
ном аспекте проблемы необходимо уточнить 
квалификационные требования, компетенции и 
содержание трудовых функций работников, раз­
работать систему оценки эффективности их де­
ятельности, совершенствовать нормирование 
труда, организовать профессиональную перепод­
готовку и повышение квалификации, а также 
определить качество услуг. Содержательное на­
полнение эффективного контракта ставит воп­
росы о правовых механизмах осуществления мер, 
предложенных в вышеупомянутой Программе 
Правительства РФ. Их успешность зависит от 
обеспеченности соответствующей нормативной 
правовой базой и от ее качества.
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